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RESUMEN

En la actualidad, las organizaciones estan llamadas a repensar los procesos estandarizados de
administracién de personas, centrandose en las megatendencias, desde las cuales se define
la nueva modernidad. Por lo que, a partir del paradigma interpretativo de investiga- cién cua-
litativa, se dan a conocer las variables que inciden en la gestion de la diversidad e inclusién
laboral del talento humano de la Policia Nacional de Colombia. Corresponde a un estudio con
alcance descriptivo, de disefio transversal, mediante el cual se establecen, a partir del analisis
deductivo, las similitudes y disimilitudes existentes entre los conceptos de diversidad e inclusion
en el ambito laboral. Los resultados se describen en este articulo de reflexién, con base en lo
referenciado en el “"Modelo de las cuatro capas” de Gardenswartz y Rowe (2008) y el "Modelo
diversidad, equidad e inclusion” (DEI) de Arsel et al. (2022), lo que, aunados a las necesidades
institucionales, llevan a proponer el “*Modelo de gestion de la diversidad e inclusion laboral para
la Policia” (GEDIL-PONAL), disefiado para garantizar la gestion de la diversidad e inclusién labo-
ral policial. Asimismo, para identificar la necesidad de proyectar nuevos desarrollos a nivel de
infraestructura y software que garanticen el acopio de informacion veraz, actualizada y util, que
permitan una analitica de datos profunda mediante la cual se generen estrategias diferenciales
de talento humano, en funcién de los hallazgos.

Palabras clave: diversidad, gestion, igualdad, inclusién, policia.
ABSTRACT

Organizations today are increasingly compelled to rethink standardized processes for managing
personnel, aligning them with megatrends that define the new modernity. Through the interpretive

paradigm of qualitative research, this study identifies the variables that impact the management
@ @@@ of diversity and workplace inclusion within the Colombian National Police. The research adopts
BYNC___ND a descriptive, cross-sectional design and uses deductive analysis to explore the similarities
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and differences between the concepts of diversity and inclusion in a workplace context. The findings,
presented in this reflective article, draw on the “Four Layers of Diversity” model by Gardenswartz and
Rowe (2008) and the “Diversity, Equity, and Inclusion (DEI)” model by Arsel et al. (2022). Combined
with the institution’s specific needs, these insights lead to the development of the “Diversity and Wor-
kplace Inclusion Management Model for the Police” (GEDIL-PONAL), designed to ensure comprehensive
management of diversity and inclusion in policing. Additionally, the study underscores the importance
of advancing infrastructure and software development to enable the collection of accurate, up-to-date,
and actionable data. These technological improvements would support advanced analytics, paving the
way for differentiated human talent strategies informed by the study’s findings.

Keywords: diversity, management, equality, inclusion, police.
RESUMO

Atualmente, as organizagdes sdo chamadas a repensar processos padronizados de gestdo de pessoas,
com foco nas megatendéncias, a partir das quais se define a nova modernidade. Portanto, com base
no paradigma interpretativo da pesquisa qualitativa, sdo reveladas as varidveis que afetam a gestdo
da diversidade e a inclusdo laboral do talento humano da Policia Nacional de Colombia. Corresponde a
um estudo de ambito descritivo, de desenho transversal, por meio do qual sdo estabelecidas as semel-
hangas e dessemelhangas entre os conceitos de diversidade e inclusdo no local de trabalho, com base
em analise dedutiva. Os resultados sdo descritos neste artigo de reflexdo, com base no referenciado no
Modelo de Quatro Camadas, de Gardenswartz e Rowe (2008), e no Modelo de Diversidade, Equidade
e Inclusdo de Arsel et al. (2022), que, juntamente com as necessidades institucionais, levam a propor
o0 Modelo de Gestdo da Diversidade e Inclusdo Laboral para a Policia, concebido para garantir a gestdo
da diversidade e a inclusdo no trabalho policial. Da mesma forma, identificar a necessidade de projetar
novos desenvolvimentos no ambito de infraestrutura e software que garantam a recolha de informacao
verdadeira, atualizada e Util, o que permite uma analise aprofundada dos dados pelos quais sdo geradas
estratégias diferenciais de talento humano, dependendo das descobertas.

Palavras chave: diversidade, gestdo, igualdade, inclusdo, policia.

I Introduccion la estadistica descriptiva y la demografia de los

165581 funcionarios que integran la Institucion.

La sociedad actual ha otorgado una gran impor- Desde la orientacion axioldgica policial, la diver-

tancia a los conceptos de diversidad e inclusion
y los llevé a todos los contextos en los que
se desarrolla el ser humano, incluida la esfera
laboral; razoén por la cual, se exige considerar
la heterogeneidad presente en la sociedad con-
temporanea en este entorno. Tal concepcién
implica que en el sector publico, en general, y
en la institucion policial, en particular, se apropie
esta conceptualizacién a la hora de direccionar
el talento humano que opta por dedicarse a
esta profesion.

Esta situacidén exige repensar los procesos es-
tandarizados de administracion, gestion y desa-
rrollo humano en el entorno laboral. Para ello,
este documento se centra en comprender en
profundidad la influencia de la diversidad y la
inclusion laboral en la Policia Nacional de Colom-
bia, lo que supone fijarse con detenimiento en

sidad es entendida como la representacion de
las diferencias fisicas, sociales, culturales, la-
borales, reales o percibidas de los funcionarios.
La inclusion se relaciona con cero tolerancia a la
exclusion o marginacion individual, o colectiva
por las razones establecidas en la Constitucion
Politica de Colombia (Const. Pol., art. 13); y la
equidad se define como el trato justo hacia y
entre las personas en términos de oportunidad,
con el fin de cubrir sus necesidades.

Asimismo, al hablar de gestion, la Real Academia
Espafiola (RAE, 2022) la define como el acto de
adelantar una iniciativa o proyecto, pero tam-
bién como el ocuparse, manejar o conducir una
situacion, organizacion, actividad u organismo;
por lo que, para efectos de esta investigacion,
se entendera como el paso a la accion, es de-
cir, el nivel tactico de aprovechamiento de los
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recursos disponibles, diferencidndose de la ad-
ministracion al estar esta Gltima mas enfocada
en la planeacion.

Por tanto, el objetivo de este estudio es dar
respuesta a la pregunta: écudles son las varia-
bles que inciden en la gestidén de la diversidad
e inclusion laboral en la Policia Nacional de Co-
lombia?, para “proponer un modelo aplicable a
la realidad institucional”. Lo anterior, con el fin
de reconocer y gestionar la diversidad presente
en el personal policial.

La diversidad e inclusion laboral en la nueva
modernidad hasta ahora no ha sido una priori-
dad en la Policia Nacional de Colombia, puesto
que se ha focalizado el tema de inclusion de la
diversidad en dos ejes tematicos: generaciones
y mujer policia. Pero no solo estos factores ge-
neran particularidades de especial interés para
la administracion del talento humano moderno,
dado que existe un concepto mas amplio que los
contiene, y este es el de diversidad laboral, que
para Casanova (2006) es un valor estratégico
fundamental en el mundo contemporaneo de los
negocios y la gestion del desarrollo humano, en
el que se debe asumir la diferencia como una
oportunidad.

Sanchez et al. (2021) afirman que, en un mundo
globalizado y multicultural, las organizaciones
se enfrentan a una fuerza laboral diversa, di-
namica y de impacto diferencial, lo que plantea
tanto desafios como oportunidades para la alta
direccion. Al respecto, la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo (OIT, 2018) considera que
tal heterogeneidad laboral ofrece una serie de
beneficios, como la posibilidad de aprovechar
una amplia gama de perspectivas que auna-
das a las experiencias individuales impulsan la
innovacion, la creatividad y la toma de decisio-
nes mas efectivas. Promover un entorno laboral
inclusivo y diverso no solo es una cuestion de
responsabilidad social corporativa, sino también
una posibilidad de atraccién vy fidelizaciéon del
talento, donde se mejora la reputacién de la
empresa y se potencia el rendimiento.

En este entendido, Serna (2008) considera que,
para generar cambios que influyan positiva-
mente en las relaciones laborales, las organi-
zaciones deben tener en cuenta los avances
tecnoldgicos, la globalizacion, el impacto gene-

racional y de la diversidad, lo que transforma
el desarrollo humano, su sistema de practicas,
valores, normas y formas de comunicacion.

En una publicacién electrdnica de la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC, 2020), se
afirma que la diversidad es consustancial a la
sociedad y a las personas, y se aclara que no
gestionarla es como no gestionar la digitaliza-
cién, razon por la cual no podemos permanecer
al margen de algo que nos rodea y pretender
seguir vivos como organizacién. Los ciudada-
nos son diversos, los funcionarios son diversos
y los potenciales policias son diversos, razén por
la cual la gestion de esa diversidad debe ser un
punto estratégico a tener en cuenta a la hora de
crear las politicas y proyecciones instituciona-
les; pues como lo afirma Tejerina (2014), “hay
que conseguir que los colaboradores se sientan
satisfechos e identificados con la organizacién a
la que se integran”, lo que en palabras de otros
autores se denomina: “sentido de pertenencia”.

En este contexto, los retos del desarrollo del
talento humano, de acuerdo con Castillo et al.
(2020), no solo esta en gestionar la diversidad
desde las diferencias, sino también desde las
similitudes, lo que llevara a las empresas a plan-
tear nuevas estrategias que permitan utilizar la
experiencia y el conocimiento en materia de ta-
lento humano, desde el funda- mento de la teoria
del bien comun planteada por Poole (2008).

Por lo que resulta significativo para la Policia
Nacional de Colombia estudiar la gestién de
la diversidad vy la inclusion laboral, entendidas
estas como el potencial de cambio institucional
gue optimiza la utilizacién de las similitudes y
disimilitudes existentes en el talento humano
policial, que impulsa la innovacién, la toma de
decisiones y la adaptabilidad al cambio, en un
mundo cada vez mas diverso.

Mas aun, cuando con los motores de busqueda,
la apropiacion de una cultura hacia la diversidad
e inclusién laboral en instituciones castrenses es
escasa, por lo que llevar esta tematica a dicho
contexto, mediante un modelo, es estratégico
tanto para el grupo investigador como para los
administradores del talento humano policial,
posibilitando evidenciar el trabajo realizado por
afios, pero que no se ha documentado.
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I Metodologia

En el presente “articulo de reflexion”, defini-
do por la Revista Logos Ciencia y Tecnologia
(2024) como aquel documento que presenta
resultados de investigacion sobre un tema es-
pecifico, se analiza la gestion de la diversidad
e inclusion laboral, fundamentados en el “para-
digma interpretativo” de investigacion, el cual
privilegia la explicaciéon de los fendmenos en
estudio (Herndndez & Mendoza, 2018). Desde
un “enfoque metodoldgico cualitativo” de “al-
cance descriptivo” y “disefio transversal”, se
busca establecer las variables que permiten la
gestion de la diversidad e inclusion laboral para
165581 registros administrativos existentes
en la base de datos institucional, analizados
desde el “pensamiento deductivo”, planteado
por Davila (2006), que permite establecer un
vinculo entre la teoria y el fenédmeno de la di-
versidad estudiado.

Se parte de recopilar documentos de cinco
fuentes textuales fisicas tipo libro y 50 elec-
trénicas, entre articulos de investigacion, leyes,
boletines, trabajos de grado y otros, referentes
a la gestion de la diversidad e inclusion laboral
en las organizaciones.

Después, se extraen datos sociodemograficos
del total de la poblacién policial registrada en
el Sistema de Informacion para la Administra-
cion del Talento Humano (SIATH), mediante el
software Oracle Discoverer a partir de consultas
especificas. Se categorizan catorce variables
sociodemograficas identificables en la base de
datos y se analizan las similitudes y disimilitudes
existentes en el talento humano policial, con
referencia del Modelo DEI de Arsel et al. (2022)
y el Modelo de las cuatro capas de Gardenswartz
y Rowe (2008).

Finalmente, se plantea el Modelo GEDIL-PONAL,
como primer acercamiento a la comprension
integral de la diversidad en el entorno laboral
policial contemporaneo.

I Resultados

Tras la revision documental, se toma como pri-
mer referente de inclusion, lo investigado por
Nieto et al. (2018), en la Policia Nacional de
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Colombia, quienes trabajaron en el 2018 la di-
versidad generacional, y evidenciaron que a nivel
institucional convergen cinco generaciones, asi:
(a) los Silents o Generacidn Silenciosa, nacidos
entre 1925 y 1945, (b) los Baby Boomers, na-
cidos entre 1946 y 1960, (c) la Generacion X,
nacidos entre 1961 y 1979, (d) la Generacion
Y o Millennials, nacidos entre 1980 y 1995 y
(e) la Generacidn Z o Centennials, nacidos desde
1996. Hoy es importante para la administracion
conocer la dindmica de cada generacion en los
ultimos cinco afios, por lo que se determina el
porcentaje de variacion de estas, como se expone
en la Tabla 1.

Tabla 1
Dinamica generacional en los funcionarios de la Policia

Nacional de Colombia

Variacion %

Generacion 2018 2023 2018-2023
Silenciosa 1 0%
Baby Boomers 51 121 237%

X 26431 7494 -72%
Y o Millennials 122990 109715 -11%
Z o Centennials 21782 109715 222%
Total 171255 165581 -3%

Nota. Datos sociodemograficos extraidos del Sistema de
Informacion para la Administracion del Talento Humano
(SIATH), a corte 30 de octubre de 2023.

De acuerdo con la Tabla 1, la Policia Nacional de
Colombia actualmente cuenta con uniformados
de cuatro generaciones como integrantes en
servicio activo; desaparece la Generacién Si-
lenciosa y presenta un aumento significativo la
Generacion Baby Boomers y la Generacion Z o
Centennials; en contra posicion ha disminuido
su representacién en la Institucion las genera-
ciones X e Y o Millennials, lo que significa una
disminucién del pie de fuerza policial del 3%.

Un segundo aspecto de la diversidad en la Poli-
cia tiene que ver con el género. Segun Cortés,
Echeverri et al. (2021), las relaciones igualita-
rias entre los hombres y las mujeres no solo
generan espacios de trabajo mas sanos, sino
gue también aumentan los niveles de bienestar
de los policias y, por ende, su disposicion para
el servicio y tener un mayor rendimiento.

De lo anterior, se puede establecer que las ge-
neraciones y el enfoque de género no son las
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Unicas variables para contemplar en el anali-
sis de la diversidad e inclusién laboral policial,
puesto que deja de lado elementos inherentes
a la persona y el contexto en el que se desa-
rrollan, como cultura, género, raza, formacion,
experiencia, entre otros, que resultan vitales al
administrar y gestionar talento humano.

Los autores Gardenswartz y Rowe (2008) intro-
dujeron el "Modelo de las cuatro capas”, com-
puesto por personalidad, dimensién interna,
dimension externa y organizacional, entrelaza-
das con el fin de entender el comportamiento
organizacional y lograr gestionar la diversidad
laboral (véase Figura 1).

Segun Gardenswartz y Rowe (2008), este mo-
delo se compone de cuatro dimensiones y veinti-
dos variables, cuyo fin es reducir la complejidad

Figura 1

Concepto grafico del Modelo de las cuatro capas

Nota. Diagrama propuesto por Gardenswartz y Rowe (2008).

que encierra la diversidad humana y ofrecer
una representacion que ilustre las diferencias,
centrandose en la personalidad y la influencia
que esta tiene en las otras tres dimensiones
(interna, externa y organizacional).

Tal complejidad comienza desde el momento en
que hay sistema, es decir, en interrelaciones en-
tre elementos diversos organizados en multiples
unidades, donde las partes poseen cualidades y
propiedades que no pueden ser tomadas aisla-
damente por el hecho que desaparecen bajo el
efecto de los constrefiimientos organizacionales
del sistema. (Morin, 2023, parr. 1)

Lo anterior demuestra la importancia de con-
tar con un modelo de gestion de la diversidad
propio, en el que cada funcionario de policia
se sienta, ademas de identificado, reconocido.



Identificacién de variables para gestion de la diversidad e inclusion laboral en la Policia Nacional

Desde una perspectiva mas actualizada, se pre-
senta el Modelo de diversidad, equidad e in-
clusién (DEI) propuesto por Arsel et al. (2022),
en el cual se retoman conceptos desarrollados
hace 14 afios, ahora valorados en términos
capitalistas, como el consumo y el mercado,
centrandose en la generacion de valor existente
en la diversidad de los consumidores (clientes)
(véase Figura 2).

Aunque el Modelo DEI se diseii6 para ser aplica-
do en la empresa privada, para el sector publico
representa una oportunidad para potenciar el
capital social y reputacional de las entidades
del Estado frente a la ciudadania.

Asi las cosas, resulta fundamental conocer la
diversidad y reconocerla en el espacio laboral
policial. Esto se basa en los modelos anterio-
res y en las limitantes propias de las bases de
datos estaticas y dinamicas existentes a nivel
institucional. La ingeniera de sistemas Angela
Fernanda Calderén Carvajal, afirma:

Figura 2

Revista Logos Ciencia & Tecnologia, 17(1), 193-216

La gestion de la diversidad debe estar apoyada por
tecnologia de punta, en la que se disefie la infraes-
tructura y se utilice el software adecuado que permita
la gestion de los campos importantes para el apro-
piado manejo del talento humano, donde el usuario
final tenga la posibilidad de seleccionar mediante
el despliegue de opciones previamente parametri-
zadas, aquella con la cual se identifica y quiere ser
reconocido a nivel social, siendo este el principio
del ejercicio de la dignidad humana en el entorno
laboral; habilitar esta funcionalidad, no implica para
la administracion la pérdida de control de los datos,
ya que esto puede ser auditado via campos alternos
de contraste de informacion y reportes que muestren
el delta de la informacion inicial vs. la final. (Calderdn,
2023, concepto profesional)

Lo anterior deja bajo responsabilidad de los
equipos de talento humano, el elaborar estra-
tegias que, aunadas a desarrollos tecnoldgicos,
posibiliten la gestion de la diversidad e inclusion
laboral, en funcién de los hallazgos.

Concepto grafico del Modelo de diversidad, equidad e inclusion (DEI)

Nota. Diagrama propuesto por Arsel et al. (2022).
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Todo lo expuesto anteriormente demuestra que,
a mayor sistematizacion de datos en términos
de fiabilidad, actualidad y profundidad (nivel de
detalle), se optimiza la toma de decisiones en
beneficio de la poblacién policial, al mantener
una vision holistica desde las diferencias.

Asi, se propone el Modelo de gestién de la di-
versidad e inclusion laboral para la Policia (GE-
DIL-PONAL), con el que se evidencian las si-
militudes y disimilitudes de la poblacidn policial
y se brinda a la administracion informacion de
interés para generar estrategias que redunden
en la calidad de vida y bienestar del personal.

Mediante el Sistema de Informacion para la
Administracidon del Talento Humano (SIATH),
se puede extraer informacion de 14 variables,
relacionadas con los ambitos personal y labo-
ral, segun el equilibrio vida-trabajo abordado
por Cortés et al. (2023), que establece que la
conciliacion laboral y personal es uno de los
potenciadores de permanencia mas valorados
por la comunidad policial.

En la actualidad, el SIATH alberga registros ad-
ministrativos de 165581 funcionarios, distribui-

Figura 3

dos a nivel nacional, y su consulta se posibilita
a través del uso del software Oracle Discoverer,
mediante el cual se extracta informacién de las
catorce variables observables en la Figura 3.

La gestién de la diversidad e inclusién labo-
ral policial es Unica y distinta a la de cualquier
otra organizacién, por su régimen especial, que
atiende principalmente a la mision, vision, va-
lores y cultura institucional, que sumados a un
entorno globalizado obligan a las organizaciones
a valuar las diferencias existentes dentro de
su talento humano y convertirlas en fortalezas.

Por otra parte, es pertinente indicar que esta
gestidon no es solo responsabilidad de las ofi-
cinas de talento humano, sino que también va
de la mano y alineada con la misionalidad y los
objetivos estratégicos de la alta direccidn, por
lo que para la Policia Nacional es una oportu-
nidad adaptativa y de anticipacion al cambio.

Mediante la mineria de datos y analitica se
cruzan las variables sociodemograficas de la
poblacién policial desde la perspectiva del Mo-
delo GEDIL-PONAL, por lo que se obtienen los
siguientes resultados (véase Tabla 2).

Concepto grafico del Modelo de gestién de la diversidad e inclusién laboral para la Policia (GEDIL-PONAL)

Ambito personal

Generacion

Genero

Estado civil

Departamento de nacimiento

Cantidad hijos

Personalidad

Gestion de la

diversidad e inclusion

Laboral en el talento
humano policial

Ambito Laboral

Jerarquia organizacional

Tiempo de servicio

Nivel de gestion

Aptitud de capacidad psicofisica

Procesos

Nivel académico

Espacio geografico laboral

Nota. Diagrama propuesto por el Observatorio del Direccionamiento del Talento Humano (OBTAH).
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La conceptualizaciéon de las 14 variables so-
ciodemograficas utilizadas es relevante para
efectos de esta investigacion, asi como su re-
presentacién porcentual en cada generacién,
para concretar criterios organizacionales que
sirvan de insumo para gestionar la diversidad
e inclusidn laboral a nivel institucional.

Para la variable uno, “jerarquia organizacional”,
Grene (1969) conceptud, desde el analisis de
la variedad, que la jerarquia es un orden que
implica una gradacion, lo cual es aplicable a
los niveles jerarquicos de la Policia Nacional de
Colombia definidos por el Congreso de Colom-
bia (2021), donde los grados de patrullero y
agente son los mas representativos en el total
de la planta de personal, con el 50% de parti-
cipacién. A la ya existente diversidad jerarquica
por categoria y grados se le sumo, a partir de la
entrada en vigor de la Ley 2179 de 2021, una
nueva categoria policial denominada “Patrullero
de Policia”, con un plan de carrera y un recono-
cimiento organizacional horizontal; es decir, sin
posibilidad de ascenso, pero con prerrogativas
econdmicas por distinciones, lo que implica asu-
mir una forma de administra- cion diferencial
para los 4071 egresados de esta categoria en
noviembre de 2023.

La segunda variable, “sexo”, utiliza la definicion
de la Organizacion Panamericana de la Salud
(OPS, 2021), que hace referencia a las dife-
rencias bioldgicas entre el hombre y la mujer;
porcentualmente para la Institucion, las muje-
res representan el 21% del total de la planta
y los hombres el 79%. Asimismo, en atencion
a la Sentencia T-033 de 2022, se incluye en el
SIATH la categoria NB (no binario), abriendo la
puerta a la diversidad sexual; para la cual, a la
fecha ningun funcionario se identifica como tal.

En tercer lugar se encuentra la variable “estado
civil”, definida como el conjunto de situaciones
juridicas que determinan la posicién de un indi-
viduo en la sociedad (Hoyos, 2006). En el marco
legal colombiano se establecen dos categorias,
casado y soltero, y se afiade una tercera figu-
ra juridica llamada “unién marital de hecho”
por decisidon del Congreso de Colombia (1990).
Segun los datos analizados, en la institucién
policial convergen los tres casos: casados 24%,
solteros 49%, con unidon marital de hecho 27%.

La diversidad entre variables obliga la corre-
lacion del estado civil y la variable sexo, de
donde se desprenden los conceptos “familia
homoparental” (Hernandez & Cortés, 2020) y
“multiespecie” reconocida a nivel legal, segln
Sentencia STC1926-2023 (Corte Suprema de
Justicia, 2023); lo que obliga a la administra-
cion del talento humano de la Policia Nacional,
abrirse a las nuevas tendencias sociales, puesto
que a hoy son mas de 110 familias homopa-
rentales las registradas en la base de datos, y
sobre las familias multiespecie por ser un tema
tan reciente, aln no existen medios para su
registro y posterior identificacion.

Con relacién a la variable cuatro, “grupos étni-
cos”, la Comisién Econémica para América Latina
y el Caribe (CEPAL, 2011) la define como una
comunidad que comparte no solo una ascenden-
cia comun, sino también costumbres, territorio,
creencias, cosmovision, idioma o dialecto y una
aproximacion simbdlica al mundo semejante.
En la actualidad, a nivel institucional conver-
gen siete de estos grupos, asi: mestizo 95%,
afrodescendiente 4%, indigena 1%, mulato
0.280%, raizal 0.085%, rom 0.019% y palen-
quero 0.005%. En atencién a la participacion
étnica, la Institucion cuenta con el Centro de
Instruccion de Policia Wayuu en La Guajira y el
Centro de Instruccién CILET en Leticia, Ama-
zonas, ademas de la Escuela de Policia de Yuto
“Miguel Antonio Caicedo Mena” (ESMAC) en el
Chocd, y reconoce que la diversidad ét- nica es
fundamental para generar un servicio de policia
incluyente y cercano al ciudadano, por lo que
estos conceptos se irradian a toda la organiza-
ciéon como estrategias de inclusion, participacion
y no discriminacion.

En un quinto aspecto, tenemos la variable de
“capacidad psicofisica”, que hace referencia a
la aptitud fisica y psicoldgica especifica de un
trabajador para llevar a cabo una determinada
tarea con eficacia y sin riesgos para él mis-
mo o para terceras personas (Santaularia &
Schlaghecke, 2017). Este concepto analizado
de forma amplia integra la disminucién de la
capacidad laboral, que de acuerdo con el Minis-
terio de Trabajo (MinTrabajo, 2022), obliga al
empleador a cambiar al trabajador de puesto o
de asignacion de funciones, ya sea temporal o
definitivamente, dependiendo de la severidad
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de la lesion, del andlisis ocupacional y de las
alternativas que disponga la empresa; ello con
el fin de adoptar el Manual de Procedimientos
del Programa de Rehabilitacién Integral para la
reincorporacion laboral y ocupacional para la
poblacion afiliada al Sistema General de Riesgos
Laborales. En la Policia de Colombia, el 5% de
sus funcionarios presenta alguna dis- minucién
de su capacidad laboral.

El “nivel académico” como sexta variable, es
descrito por Ramirez (2020) como un méto-
do a través del cual se clasifica el grado de
conocimientos que posee un individuo. En la
actualidad, de los 165581 funcionarios de la
Policia Nacional de Colombia, el 0.01% son
doctorados, 1% magister, 3% especialistas,
6% pregrado, 3% tecndlogos, 72% técnicos y
15% basica secundaria; con enfoques discipli-
nares diversos en la variable siete, “principales
pregrados”, como administracién policial 2%,
otras administraciones 1%, abogados 1%, psi-
cologos 1%, licenciados 1%, contadores publi-
cos 0.38%, ingenieria de telecomunicaciones
0.16%, ingenieria de sistemas 0.12%, trabajo
social 0.10%, comunicadores sociales 0.08%,
entre otros.

Lo anterior permite afirmar que la diversidad
académica genera un capital intelectual y po-
licial amplio, sustentado en la teoria de recur-
sos y capacidades mencionada por Vitale et al.
(2020), constituyéndose como una herramienta
que permite determinar las fortalezas y debili-
dades internas de la organizacion. Segun esta
teoria, el desarrollo de capacidades distintivas
es la Unica forma de conseguir ventajas com-
petitivas sostenibles.

Como mencionan Cortés, Diaz et al. (2021), me-
dir los intangibles institucionales, es una prio-
ridad para cualquier organizacién. De acuerdo
con Pérez y Setién (2008), lo transdisciplinario
rebasa los limites de lo interdisciplinario, pues
tiene como intencién superar la fragmentacion
del conocimiento para generar soluciones a los
fendmenos sociales.

En cuanto a la octava variable, “cantidad de
hijos”, es importante resaltar que ello implica,
segun Torres et al. (2008), que la crianza es
formar algo de la nada; es instruir, dirigir, edu-
car, comunicar sistematicamente conocimientos
o0 métodos y comunicar reglas de conducta. Es
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relevante indicar que el 54% de los funcionarios
adscritos a la Policia tienen un hijo o mas, como
se observa en la Tabla 2.

Para la variable nueve, “niveles de gestién”,
Grant (1996) conceptud que debe ser trans-
ferible, tener la capacidad de agregacion, ser
propio, especializado y verse reflejado en la
produccion. En la Institucién existen actual-
mente tres niveles: operativo, administrativo
y docente (Policia Nacional de Colombia, 2016),
definidos en el manual de funciones. La diver-
sidad, segun niveles de gestidn, esta represen-
tada asi: nivel operativo 63%, administrativo
36% y docente 1%; es importante indicar que
la diversidad por nivel de gestion también im-
plica la presencia de personal no uniformado,
que desempeiian diferentes cargos en areas
administrativas y de docencia, en atencion al
manual de funciones.

La décima variable, “tiempo de servicio”, para
Toca (2011) implica permanencia en la insti-
tucion policial y suele asociarse a los térmi-
nos de “perdurabilidad”. En la actualidad, la
Policia Nacional cuenta con funcionarios en los
siguientes rangos de permanencia: de 0 a 2
afos 22%, 3 a 5 afos 9%, 6 a 9 afos 12%,
10 a 15 afios 30%, 16 a 20 afios 23%, 21 a 25
afios 3%, 26 afios 0 mas 2%; ello redunda en
la diversidad existente entre experiencia poli-
cial y las nuevas generaciones policiales, para
quienes la transferencia del conocimiento, como
lo indican Cortés et al. (2023), debe ser de
caracter diferencial, inherente a los aspectos
humanos generacionales. Se considera que los
potenciadores de fidelizacion son percibidos de
manera individual y no grupal, en atencion a
las necesidades especificas de cada persona y
su permanente busqueda de la felicidad hacia
la autorrealizacion.

La variable numero once, “procesos al que
aporta”, constituye la base de la gestién es-
tratégica, puesto que la flexibilidad que ofrece
la gestién por procesos a las organizaciones
les permite adaptarse a los frecuentes cambios
de entorno y de mercado (Lucas, 2014). La
poblacién analizada se encuentra distribuida en
procesos misionales 93%, gerenciales 5%, de
soporte 2%, evaluacién y mejora 0.03%.

La variable nUmero doce, “departamento de
nacimiento”, cobra importancia de acuerdo con
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lo expuesto por Ramirez (2002), quien indi-
ca que todo ser humano existe en una época
determinada, habita un espacio geografico,
rodeado de un clima, de unos recursos y unas
formas de vida especificas que lo definen y le
permiten un arraigo diferencial en la organiza-
cién policial. Actualmente, a nivel institucional
interactian funcionarios originarios de todos
los departamentos politico-administrativos del
pais, conformando la diversidad cultural. Des-
de un enfoque global, Hernandez et al. (2023)
manifiestan que en la Policia también existe
diversidad de origen de acuerdo con el pais de
nacimiento, asi: de los 86 funcionarios nacidos
en el extranjero, el 77% son de Venezuela, el
11% de Panama, el 5% de Ecuador; mientras
que México y Espafia reportan cada uno 2%, vy
el 3% restante de otros paises.

Respecto a la variable trece, “espacio geogra-
fico laboral”, Vargas (2012) indica que no es
solo una extension natural; también adquiere
un enfoque funcionalista basado en tres tipos
de redes: las sociales, de convivencia y de es-
tablecimiento humano. Ademas, comprende
el enfoque cultural donde la sociedad ocupa,
transforma, construye y ordena el espacio para
su interaccidn. La diversidad geografica policial
implica una distribucién nacional de doble via,
en la que incide la regionalizacion de la cual
provienen los uniformados y a la cual son des-
tinados para el ejercicio de sus funciones, y que
en gran medida no corresponden por las necesi-
dades del servicio al lugar de origen del policia
y que por ley debe brindarse a nivel nacional.
Hoy, el ecosistema policial tiene 10 unidades de
alta direccidn, 3 jefaturas con 17 direcciones, 27
escuelas de formacion y especializacién policial,
8 regiones de policia, 35 departamentos y 19
metropoli- tanas (OBTAH, 2023).

En la Ultima variable, “estrato socioecondmico”,
definida por el Departamento Administrativo

Nacional de Estadistica (DANE, 2023b) como
el grupo de personas con condiciones socioe-
conomicas comparables, la Institucion crea el
campo estrato en el SIATH para la vigencia
2023. Se observa que el 68% del personal po-
licial se estratifica en el nivel bajo, 27% en el
nivel medio y el 5% en el alto. Lo que socio-
I6gicamente indica que la Policia Nacional es
una oportunidad de empleo atractiva para quien
decide incorporarse a ella, indistintamente de
su condicidén socioecondmica, ya que ofrece op-
ciones educativas segun los niveles de ingresos
del aspirante.

Lo anterior demuestra que la diversidad e in-
clusidn laboral en la Policia Nacional de Colom-
bia se observa desde multiples perspectivas,
ademas de ser una realidad administrativa que
se debe gestionar para alinearse a los nuevos
entornos sociales en los que se propende por
reconocer lo humano de cada individuo.

Como indica Raffaele (2021), la diversidad e
inclusién en la organizacion es reconocer, desde
la sociodemografia, lo vital que son las personas
para la organizacion. Segun Zastrow (2020), dar
curso a la diversidad es una parte fundamental
de los procesos de desarrollo humano, donde
gestionar la inclusién en la fuerza laboral es
garantizar que se tengan en cuenta las nece-
sidades y se aprecien las diferencias, lo que
resulta fundamental a la hora de materializar
los conceptos de pluralidad y multiplicidad en
la practica.

Una vez revisados los modelos “Cuatro capas”,
“DEI" y “"GEDIL-PONAL", se evidencia que hace
falta reconocer aspectos de la diversidad que a la
fecha estan nominados y conceptualizados, pero
aun no son gestionados integralmente por las
areas de talento humano en el entorno laboral,
como se observa en la Tabla 3.
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Tabla 3

Anaélisis de la diversidad e inclusion laboral segin modelos

Variable Modelo
Personalidad

“Cuatro capas”

Revista Logos Ciencia & Tecnologia, 17(1), 193-216

Modelo DEI Modelo GEDIL-PONAL

Aptitud

Orientacidn sexual

Género

Sexo

Edad

Raza

Etnia

Localizacién geografica

Nivel econémico

Habitos

Religién

Nivel formativo

Experiencia

Apariencia

Hijos

Estado civil

Nivel funcional

Especialidad

Divisién departamento

\\x\\xxix NCIENENES

Seniority (antigiedad
0 experiencia)

Localizacion geogréfica
del empleo

<

Afiliacion sindical

Categoria profesional

Cultura

Generacion

SISKK] K SKKKKKKISKKKKKKKISISKGKAK

Total 21

8 15

Nota. Identificacion de variables segun modelos - Tabla de elaboracién propia del Observatorio del Direccionamiento del

Talento Humano (OBTAH), a partir de los modelos analizados.

Producto del analisis de la Tabla 3, es posible
establecer que la diversidad e inclusion laboral
en la Policia Nacional de Colombia es una reali-
dad, que se convierte en valor agregado. Ahora
bien, la gestién de estas implica una oportunidad
de mejora. Como limitantes, se identifica que
la base de datos del SIATH no contiene campos
evidentemente asociados a las variables: perso-
nalidad, orientacion sexual, género, raza, habi-
tos, religion, apariencia, cultura (cosmogonia y
cosmovision), entre otros, que permiten al ser
humano trascender del marco legal a integrar
la diversidad en la cultura policial.

Las variables edad, sexo, etnia, nivel econdmico y
nivel formativo son transversales en los modelos,
lo que demuestra que estas enmarcan la con-
cepcion generalizada de diversidad en las orga-
nizaciones privadas y del Estado, desestimando
otras variables que aun no han sido incorporadas
en la cultura organizacional policial.

El Modelo de gestion de la diversidad e inclusion
laboral para la Policia (GEDIL-PONAL) propone
incluir, ademas de las mencionadas, la variable
“generacion”, como indicador de personalidad,
conducta y comportamiento que depende de
la influencia de los acontecimientos mundiales
de la época en la que crecié cada funcionario.
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Otra manera de evidenciar la diversidad e inclu-
sion laboral policial, es comparar los resultados
porcentuales de las variables que a nivel institu-
cional es posible extractar vs. las cifras oficiales
del pais, y asi determinar una linea base que
sirva para optimizar las estrategias de inclusiéon
y participacion de los grupos sociales existentes.

Al contrastar la poblacién nacional de 52215503
habitantes (DANE, 2023a) con la poblacién insti-

Figura 4

tucional de 165581 funcionarios (OBTAH, 2023),
la representacion porcentual de acuerdo con
cada variable se observa en la Figura 4.

De acuerdo con la Figura 4, la variable “se-
x0” fundamentada en la informacion del DANE
(2018), evidencia una diferencia de participa-
cion institucional del -30% en las mujeres y 30%
en hombres, respecto al porcentaje nacional.

Anadlisis de participacion porcentual de la poblacion pais vs. poblacion PONAL

Sexo

51% 49%

m% PONAL % Pais

Estado civil

=% PONAL % Pais

Aptitud de capacidad psicofisica

24%

m% PONAL % Pais

Grupo étnico

m% PONAI % Pais

Nivel académico

129 2% -
| .
u%PONAL  mY% Pais
Estrato socioeconomico
o
20%
2
o %
3% 1% 1%
- | s
=% PONAL % Pais

Departamento de nacimiento

m% PONAL

% Pais

Nota. Datos sociodemograficos extraidos del Sistema de Informacién para la Administracion del Talento Humano (SIATH)
y de fuentes oficiales (DANE, Minsalud), a corte 30 de octubre de 2023.
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La variable “estado civil”, segin informacién
de la Sociedad Colombiana de Pediatria (SCP,
2015), presenta a nivel institucional una dife-
rencia con respecto al pais, para los funcionarios
casados de -14%, en unién marital de hecho de
-8% y un aumento del 22% para los solteros.
En cuanto al “grupo étnico”, la comparacion
realizada con base en el Ministerio de Salud
(MinSalud, 2022), muestra que la poblacién
afrodescendiente e indigena tiene menor parti-
cipacion institucional que a nivel pais del -3%,
los mestizos con representacion significativa
del 42% vy los demas grupos permanecen en
igualdad de participacién en Colombia y en la
Institucion.

El “nivel académico” y segun la informacion del
DANE (2022), se evidencia que a nivel institu
cional existe una diferencia del 63% de tecno-
logos y técnicos, mientras que en pregrado la
diferencia es de -6 puntos porcentuales.

Con relacién al “departamento de nacimiento”,
se compara la informacién policial con el DANE
(2019), donde se hace referencia a los nacidos
por departamento vs. esta misma condicion
y que ademas optan por la profesion policial.
Se demuestra que existe una mayor represen-
tacion poblacional policial de los nacidos en
Boyacd, Tolima, Norte de Santander del 3%,
Caldas y Meta del 2% y Sucre, Huila, Cesar,
Chocé, Cérdoba y Narifio del 1%, a diferencia
de los departamentos de donde se observa una
disminucién: Antioquia 8%, Bogota, 5%, Valle
del Cauca 3%, Cundinamarca 2% y Risaralda
con el 1%.

Por altimo, la variable “estrato socioeconémi-
co”, y referenciados en informacién publicada
por el diario La Republica (2022), se observa
que el estrato al cual pertenece el personal que
opta por la profesién policial se diferencia del
porcentaje del pais en los niveles bajo en 15%,
medio en -8%, medio-bajo -5%, medio-alto y
alto -2% y finalmente bajo-bajo con el -0.5%.

| Discusién

El primer paso para romper paradigmas ligados
a la diversidad e inclusion laboral en las institu-
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ciones de formacion castrense, es reconocer las
diferencias humanas existentes, como principal
muestra de adaptacion a las tendencias sociales,
ademas de ser el reflejo de una administracion
visionaria que optimiza sus recursos y enaltece
la heterogeneidad del capital humano con el
que cuenta.

La diversidad no debe entenderse como derechos
o libertades individuales descontextualizadas,
sino como la razén por la cual un individuo puede
desarrollarse integralmente en un equipo de tra-
bajo, aporta y se articula con otros para alcanzar
los objetivos institucionales y que como nacion se
han trazado, sin importar las diferencias existen-
tes entre estos en el respeto a la nhormatividad
legal vigente.

En razon a ello, se plantea el Modelo GEDIL-PO-
NAL, desde el cual se responde al interrogan-
te: écudles son las variables que inciden en la
gestion de la diversidad e inclusion laboral en la
Policia Nacional de Colombia? Se identifica que
es a partir de dos ambitos y catorce variables
disponibles en el SIATH, que la Institucidon pue-
de gestionar la diversidad e inclusion laboral,
pasando de visibilizar dos aspectos diferenciales
como la generacion y el sexo, a 13 variables
mas, de las cuales se nutre el modelo para visi-
bilizar las similitudes y disimilitudes del talento
humano policial.

Tales resultados son muestra del sesgo asociado
al concepto de diversidad e inclusion laboral en
las sociedades, donde parece que su definicién
converge a solo dos aspectos, desconociendo la
existencia de las demas variables, que inciden
en la forma en que los lideres administran su
personal y generan espacios de interaccién mas
humanos.

Uno de los riesgos de visibilizar las diferencias
es llegar a la comercializacion de la diversi-
dad, fendomeno que actualmente utilizan los
emplea- dores en busqueda de un beneficio
fiscal, si no por los medios de comunicacion al
vender una imagen de altruismo derivado de
la inclusién, instrumentalizando las diferencias,
social o relacional.

Para la Policia Nacional de Colombia, la diversi-
dad ha estado presente desde sus inicios, por
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eso existen datos, pero a falta de un modelo
para medirlo, no se ha dado la gestién. Sin
embargo, a partir de este estudio se demos-
tré que es posible hacerlo, tras identificar las
variables que inciden en esta.

Asi las cosas, resulta prioritaria la implemen-
tacion del modelo propuesto para la gestidon
de la diversidad e inclusién laboral en la Ins-
titucion, mediante estudios transversales y
longitudinales desarrollados periédicamente en
los observatorios, centros de pensamientos y
grupos de estadistica, con el fin de identificar
las fluctuaciones en las variables propuestas vy,
sobre estas, implementar acciones estratégicas
que propendan por optimizar la administracion,
gestion y desarrollo del talento humano hacia
la inclusién.

Esta implementacion recae sobre la Direccion
de Talento Humano de la Policia Nacional de
Colombia, unidad que en su despliegue nacio
nal a través de los “Grupos de Talento Huma-
no”, aplica permanentemente los procesos y
procedimientos del nivel de desconcentrado,
que permiten actualizar las novedades admi-
nistrativas de personal, siendo este el insumo
para la analitica de datos del modelo propuesto.

En comparacién con los modelos antes citados,
el Modelo GEDIL-PONAL propuesto ofrece for-
talezas para conocer la diversidad existente en
la fuerza laboral policial y reconocer oportuni-
dades administrativas, e identifica similitudes
y disimilitudes con las que se generen politicas
y lineamientos que propendan por la DEI en el
entorno laboral.

Tales acciones deben desarrollarse de manera
diferencial durante el ciclo de vida laboral poli-
cial, haciendo de la diversidad y la inclusion una
practica importante de la cultura institucional.

I Conclusiones

La diversidad e inclusién laboral en la Policia
Nacional de Colombia, es una poderosa estra-
tegia administrativa que a través del Modelo
GEDIL-PONAL fortalece la eficacia de la Insti-
tucion y su relacién con las comunidades a las
que sirve, y que al verse representadas generan
identidad y empatia.

El modelo propuesto permite describir, explicar
o comprender mejor la realidad, mediante el
analisis de una variable o el cruce de estas, con
el maximo nivel de detalle en funcion de los
requerimientos de la administracién.

Reflejar la diversidad de la sociedad promueve
la confianza y la cooperacion entre la policia y
la ciudadania, enriquece la fuerza laboral con
una variedad de perspectivas y experiencias
gue permiten una mejor comprension de las
necesidades y preocupaciones de la poblacidn,
lo que resulta esencial para una respuesta po-
licial efectiva y equitativa.

Medir la gestidn de la diversidad llevara a la Ins-
titucion a la vanguardia gerencial, posicionando
la marca Policia Nacional de Colombia como una
organizacion participativa que genera espacios
laborales inclusivos.

En Gltima instancia, la gestion efectiva de la
diversidad e inclusién laboral en las fuerzas de
policia no es solo una cuestiodn de justicia social,
sino también una estrategia clave para fortale-
cer la seguridad publica y promover una socie-
dad mas respetuosa y sostenible, que comienza
con la voluntad e interés de la administracion.

En las limitantes del estudio se identifico que
la gestion de la diversidad e inclusién laboral
policial se ha focalizado en dos variables (ge-
neracion y sexo), sin considerar la multiplici-
dad derivada de las diferencias individuales de
quienes opten por trabajar en la Institucién.

Para futuras investigaciones, se plantea con-
ceder permisos de creacion y actualizacion de
campos especificos en la base de datos, inte-
grados a la gestidn de la diversidad e inclusién
laboral policial, que permitan desagregar mas
informacién y especificar el objeto de atencion
de los actuales modelos de administracién y
gestién de personas.
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